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La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación que existe 
entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la CMAC – Sullana, El 
Porvenir 2018. El tipo de investigación utilizada es correlacional, no experimental. Los 
sujetos de estudio fueron 50 trabajadores. Se les aplicó dos instrumentos, el primero sobre 
Motivación y el segundo sobre Desempeño Laboral evaluado por su supervisor 
inmediato, elaborado por el autor y aprobado por expertos. Con respecto a la presente 
investigación se comprobó la hipótesis formulada llegando a la conclusión que las 
variables motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa CMAC-
Sullana, El Porvenir, 2018, presentaban una correlación positiva muy alta  ( = 0.997)  
 
 



















The present investigation was carried out with the objective of determining the 
relationship that exists between the motivation and the work performance in the workers 
of the CMAC - Sullana, El Porvenir 2018. The type of research used is correlational, not 
experimental. The study subjects were 50 workers. Two instruments were applied, the 
first of Motivation and the second of Labor Performance, evaluated by their immediate 
supervisor prepared by the author and approved by experts. With respect to the present 
investigation, the hypothesis formulated was verified, reaching the conclusion that the 
variables motivation and work performance of the workers of the company CMAC-










1.1. Realidad Problemática 
Unos de los aspectos que se ha descuidado en las empresas durante 
muchos años ha sido lo relacionado con el recurso humano, es así como las 
necesidades de éstos han sido desplazados a un segundo plano sin 
considerarse que la fuente del desarrollo de una empresa para la consecución 
de metas y objetivos organizacionales está relacionado precisamente al 
adecuado desenvolvimiento y labor que realizan los mismos.Uno de los 
factores que influyen en el adecuado desempeño del recurso humano es la 
motivación que tienen éstos para el cumplimiento de sus funciones y el logro 
de sus metas. 
 
Un ejemplo de lo antes mencionado, lo podemos encontrar en las 
grandes compañías de los países más desarrollados como es el caso de la 
empresa Toyota  así como Facebook en Estados Unidos, en donde la 
preocupación del desempeño laboral o producción se centra en mantener los 
estándares de calidad así como, mantener al recurso humano en adecuadas 
condiciones procurando su motivación constante que a la larga beneficiará a 
la empresa, puesto que un trabajador motivado realizará un óptimo trabajo y 
por ende lograr sus metas. Caso contrario sucede en nuestro país, donde la 
mayoría de empresas principalmente en las pequeñas y medianas, sólo se 
centran prioritariamente en la consecución de objetivos y metas y no se hace 
énfasis en la motivación que tiene el trabajador para lograr las mismas. 
 
El diario El Comercio (2018, p.4 ) según Alejandra Osorio, Gerente 
de Adecco Training and Consulting señaló que las personas que intervienen 
para la consecución de los resultados también son importantes, además 
recalcó que una organización o empresa con gerentes cuyo único fin sea 
asegurar sólo resultados económicos sin sopesar el confort o satisfacción de 
sus trabajadores no es lógico, puesto que sólo generaría elevados costos para 





Es así como en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Sullana 
(CMAC - Sullana) se puede evidenciar el mismo descuido hacia el recurso 
humano principalmente en la motivación laboral creyendo erróneamente que 
la motivación laboral sólo se logra con la remuneración económica (sueldo) 
que incluso, en mucho de los casos, esta remuneración no compensa el 
trabajo que se desempeña. 
 
La falta de motivación se percibe en la atención al cliente ocasionando 
no sólo incomodidad tanto en los trabajdores como en los clientes; además   
el ausentismo laboral, el estrés, la falta de capacitación en el área y la 
inestabilidad laboral han ocasionado que muchos de éstos se vean afectados 
económicamente y hasta con despidos por bajo rendimiento.  Por lo mismo 
es relevante destacar la importancia de que los trabajadores estén motivados 
en su labor, puesto que la motivación según Gordon (2013) es conseguir que 
el trabajador esté satisfecho puesto que implica una necesidad la cual empuja 
al mismo para el logro de una actividad. (p.127).  
 
Dessler (2015) señala que la responsabilidad de todo gerente es 
colocar al trabajador indicado en el área indicada proporcionándoles una 
adecuada inducción, capacitación y remuneración para optimizar el 
desempeño en su labor. Por lo que, contar con un personal proactivo y 
motivado es una de las claves para que una empresa tenga éxito (p.25). 
 
Por lo mismo se consideró necesario la realización del presente 
informe de investigación con el propósito de formular propuestas de mejora 
que sirvan para fortalecer la motivación de los trabajadores para alcanzar los 








1.2. Trabajos previos 
Escalante (2016) en su tesis “La motivación y el desempeño laboral 
en los asesores comerciales de las fundaciones de microcrédito en Cartagena 
– Colombia” tuvo como objetivo identificar cuáles son los factores que 
influyen en la motivación de los empleados que otorgan microcréditos en la 
ciudad de Cartagena. Utilizó el método, cuantitativo tipo exploratoria con 
una población y muestra de 56 colaboradores, aplicando dos encuestas 
estructuradas para la identificación de los factores que influyen en la 
motivación y otra encuesta sobre el desempeño laboral con una escala de 
Likert. 
Las conclusiones que llegó Escalante (2016) fueron que el nivel 
socioeconómico de los asesores logran satisfacer sus necesidades básicas o 
fundamentales, el 80% sintió que sólo en algunas veces su remuneración 
corresponde al trabajo que realiza, a pesar de ello la mayoría de los asesores 
están siempre dispuestos a dar lo mejor de sí para que se alcance las metas, 
además que ofrecían incentivos económicos pero no de reconocimiento u 
oportunidades de estudio o ascenso y que el 58% de los asesores pensaron 
que existe una motivación deficiente sin embargo a la evaluación de su 
desempeño laboral desde el punto de vista de sus jefes inmediatos señalaron 
que su desempeño era insuficientes para el puesto. (p.118). 
 
Sum (2015) en su tesis “Motivación y desempeño laboral con 
personal administrativa de una empresa de la zona 1 de Quetzaltenango, 
México”, tuvo como objetivo principal determinar si la motivación influye 
en el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa.  
Utilizó el método cuantitativo, diseño descriptivo no experimental, 
con una muestra de 34 sujetos haciendo uso de una prueba estandarizada 
denominada escala de motivaciones psicosociales aplicada a los 
colaboradores para medir el nivel de motivación, evaluando diferentes 
factores como: aceptación/ integración social, reconocimiento social, 
autoestima/ auto concepto, autodesarrollo, seguridad, poder a través de dos 
aspectos como el incentivo y la satisfacción, usando la escala de Likert, 
concluyendo que la motivación produce en el personal realizar con 
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entusiasmo sus actividades laborales dentro de su puesto de trabajo y que 
además se sienten satisfechos cuando reciben incentivos o alguna 
recompensa por su buen desempeño laboral, por lo que recibieron una 
felicitación por parte de sus superiores por el correcto manejo de sus 
funciones.  (p.64). 
 
Vives (2015) en su tesis “Estudio de la motivación laboral en una 
industria en el estado de Carabobo- Venezuela” tuvo como objetivo 
determinar la motivación de los trabajadores en una industria refinadora. 
Utilizando como método cuantitativo, tipo descriptiva, transversal no 
experimental, con una población conformada por 44 trabajadores 
supervisores, aplicando como instrumento un cuestionario estructurado tipo 
Likert. 
 
Cuyas conclusiones según Vives (2015) fueron que el 80.5% de los 
trabajadores presentaron un estado motivacional satisfactorio, sin embargo 
existieron ciertos ítems que influyeron de manera negativa en la conducta de 
los mismos afectando la motivación y por ende el desempeño, entre las cuales 
tenemos la motivación intrínseca conformado por la manifestación de ciertas 
necesidades y expresión de sentimientos los cuales determinan el 
comportamiento de los trabajadores ya sean a través de los reconocimientos 
individuales, el trabajo por gusto o placer y de acuerdo a la motivación 
extrínseca tenemos a la falta de premios e incentivos hacia los trabajadores, 
además el 61.4% consideraron que los incentivos que otorga la empresa son 
positivos, sin embargo en el factor intrínseco los factores de Promoción  y 
Realización en el trabajo no están definidas y en el factor extrínseco los 
directivos no están realizando un adecuado manejo de los incentivos y 
premios. (pp. 136-140). 
 
Bautista (2017) en su tesis “Motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del Banco de Crédito del Perú, Lima” tuvo como objetivo 
conocer la motivación y desempeño laboral de los trabajadores del Banco de 
Crédito. Utilizando como método cuantitativo, tipo descriptiva, transversal, 
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diseño correlacional no experimental, con una población de 115 trabajadores 
y una muestra de 89, aplicando como instrumento un cuestionario 
estructurado tipo Likert, cuyas conclusiones fueron que si existe relación 
positiva alta en la motivación y el desempeño laboral, una relación positiva 
alta en la motivación intrínseca y el desempeño laboral y una relación 
positiva alta entre la motivación extrínseca y el desempeño. (p. 47). 
 
Mamani (2016) en su tesis “Motivación y desempeño laboral en la 
institución financiera Mi Banco, Puno” tuvo como objetivo conocer la 
motivación y el desempeño laboral en la institución, usó como método 
cuantitativo, tipo descriptivo causal, diseño correlacional, con una población 
de 130 trabajadores divido en dos áreas las cuales constó del área de 
operaciones con 40 trabajadores y en el área de ventas 90, con una muestra 
de 97 divididos en 30 trabajadores de la primera área y 67 de la segunda área 
aplicando como instrumento un cuestionario tipo Likert. 
Cuyos resultados concluyeron en que la relación entre la motivación 
y el desempeño presentó un nivel regular con una proyección de mejorar 
teniendo como indicadores afectados la falta de incentivos y capacitación 
constante además de los recursos para el alcance de mayor producción, así 
mismo la motivación intrínseca presentó la misma relación con el desempeño 
puesto que dentro de los indicadores se encontró faltante el de 
reconocimiento de logros, la pobre comunicación con sus jefes inmediatos y 
una insatisfacción en las remuneraciones otorgadas a los trabajadores por el 
trabajo realizado y con respecto a la motivación extrínseca se mostró un alto 
grado de insatisfacción en las relaciones interpersonales con sus jefes y 
superiores señalando una inadecuada comunicación. (p. 67). 
 
Reynaga (2015) en su tesis “Motivación y desempeño laboral del 
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, Apurímac” 
tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación de los 




Por lo cual utilizó como método cuantitativo, tipo descriptivo, diseño 
correlacional, no experimental, con una población de 458 personal asistencial 
durante el año 2015 con una muestra poblacional estratificada de 100, 
aplicando un cuestionario como instrumento para la recolección de datos 
cuyos resultados fueron procesados a través del estadígrafo SPSS v.22, cuyas 
conclusiones fueron que si existe relación significativa entre la motivación y 
el desempeño laboral del personal en el Hospital, siendo las dimensiones 
intensidad- participación y persistencia las que si presentan relación con el 
desempeño sin embargo la dimensión dirección no encuentra relación 
significativa con el desempeño laboral por lo que la motivación puede ser 
enfocada desde diversas perspectivas ya sea de modo extrínseco como 
intrínseco.(p.79). 
 
Livias (2017) en su tesis “Relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los operarios del área de Logística de la empresa 
Guzmán Distribuciones S.A.C. de la ciudad de Trujillo” tuvo como objetivo 
determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño de los 
operarios de la empresa en el que se utilizó el método cuantitativo, tipo 
descriptivo, con diseño correlacional, con una población de 40 operarios y 
una muestra de 18, aplicando como técnica la encuesta y como instrumento 
un cuestionario para ambas variables. 
Cuyas conclusiones fueron las siguientes, de acuerdo a la motivación 
el 55.5% de los operarios presentaban nivel medio y el 44.4% nivel medio 
indicando que los operarios perciben una motivación aceptable, el 55.6% de 
los operarios alcanzaron un desempeño de nivel alto seguido de un 33.3% 
con un nivel medio pero se encontró que un 11% presentó un nivel bajo, y 
por último se encontró que si existe relación significativa entre la motivación 
y el desempeño laboral (p= 0.016) lo cual demuestra que la motivación es un 
factor elemental para mantener un óptimo desempeño existiendo el vínculo 
causa – efecto entre las variables (p.48) 
 
Sarmiento (2016) en su tesis “Relación entre clima organizacional y 
motivación laboral en SEDALIB S.A., Trujillo” tuvo como objetivo 
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determinar la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral 
de los trabajadores administrativos de la empresa. Usando como método 
cuantitativo, tipo descriptivo, diseño correlacional, no experimental, con una 
población - muestra de 80 colaboradores usando como instrumento la 
aplicación de dos cuestionarios. 
 Cuyos resultados fueron procesados a través de la correlación de 
Pearson fueron que el 70% del personal se siente motivado en su área de 
trabajo, el 82% puede tomar decisiones cotidianas en sus labores, el 67.5% 
se siente satisfecho con las recompensas establecidas por la empresa, el 
87.5% del personal se establece metas, un 77.5% se interrelaciona con los 
demás miembros de la institución siendo así que un 90% señala que existe 
apoyo mutuo dentro de la empresa y que en su mayoría señalan que existen 
conflictos entre el personal y que se sienten identificados con la empresa en 
la que laboran. (p. 49-50). 
 
Alvitez (2013) en su tesis “Relación entre el programa de 
compensación e incentivos y la motivación en los empleados de la empresa 
del grupo ALMER, Trujillo” tuvo como objetivo determinar la relación que 
existe entre la motivación de los empleados y el programa de compensación 
e incentivos del Grupo ALMER.  
Utilizó como método cuantitativo, tipo descriptivo causal, diseño 
correlacional, con una población de 10 trabajadores aplicando la entrevista y 
luego la formulación de una encuesta personal a todo el personal cuyos 
conclusiones fueron que el 60% de los trabajadores mostraron insatisfacción 
en el área en que laboran describiendo el Programa muy básico para las 
compensaciones utilizando sólo el sueldo como motivación laboral por lo 
cual se propuso mejorar la remuneración según el puesto o cargo que 
corresponda, además de adicionar capacitación para los empleados 
relacionados con sus funciones o el área en que desempeñan y laborar a través 






1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Teoría relacionada con la variable motivación 
 Según Gordon (2013) refiere que: 
La motivación es conseguir que el trabajador esté satisfecho, con el 
propósito de alcanzar los objetivos de la organización. (p. 126). Así 
mismo Gonzáles (2008) refiere que la motivación es una compleja 
integración de concatenados procesos que interaccionan con el 
comportamiento del individuo, determinando la dirección hacia el 
objetivo, la intensidad y el sentido del compartimiento del mismo, en 
los que participan tanto procesos afectivos como también los procesos 
cognoscitivos. (p.52). 
 
 Para Robbins y Coulter (2010) establecen que: 
La motivación es el proceso en el cual los esfuerzos de un individuo 
se observan fortalecidos mostrando empeño y esfuerzo, direccionados 
y mantenidos hacia el logro de una meta. (p.341). Según Amorós 
(2007) indica que la motivación es el empuje que conduce al 
comportamiento del individuo de una forma determinada y 
direccionada hacia una meta definida con el propósito de satisfacer 
alguna necesidad particular. Por lo mismo los gerentes de las 
organizaciones actualmente están prestos para motivar a sus 
trabajadores en la labor con la finalidad de alcanzar los objetivos 
organizacionales. (p. 82). 
 
 Así Robbins y Judge (2013) definen que: 
La motivación es el denuedo con el que un individuo dispone para 
alcanzar un fin específico de una actividad en donde intervienen la 
intensidad, la dirección y la persistencia del trabajo. Por ende, la 
motivación es el resultado de la interrelación de las personas en una 






Gonzáles (2008) refiere que: 
La motivación es el impulso que fomenta la intensidad del 
comportamiento para el logro de los objetivos. Así mismo, crea 
procesos síquicos dirigidos a complacer sus necesidades y se 
manifiesta en la dirección de sus actos.  
 
Teniendo como elementos claves los siguientes: 
- Intensidad: denominado así a lo fuerza o energía que posee un individuo. 
- Dirección: es la línea que permite enfocarse hacia la meta de una 
organización la cual debe ser consistente con la intensidad. 
- Persistencia: denominada a la permanencia o duración de tiempo en la que 
el individuo mantiene el denuedo, lo cual debe ser la suficiente para el 
logro de los objetivos. (p.175). 
 
Robbins y Judge (2013) detallan que se destacaron cinco teorías sobre 
motivación en los individuos de una organización, sin embargo, nos 
enfocaremos en la teoría de los dos factores por considerarlo más relevante 
para la organización establecida. 
 
Teoría de los dos factores motivacionales: 
Denominada la teoría de motivación e higiene la cual fue propuesta por 
Frederick Herzberg en 1959, la cual considera que la interrelación entre un 
individuo con su labor es primordial, señalando que la actitud hacia éste 
puede delimitar su logro o su frustración; por lo que en su investigación 
señaló la siguiente pregunta: ¿Qué espera la gente de su trabajo? 
Concluyendo que los comportamientos que demostraban los individuos que 
se sentían bien en su trabajo contrastaban a aquellos que se sentían mal, según 
los resultados señala dos factores importantes para la motivación, el factor 
intrínseco que enfoca el aspecto de satisfacción laboral y el factor extrínseco 





Herzberg hace una partición entre los dos factores, en primer lugar 
tenemos los factores higiénicos o ambientales o también denominados 
extrínsecos, los cuales no desarrollan una satisfacción sólo lo mantienen en 
un stand by, soslayando pérdidas o previniendo riesgos, siendo relacionados 
a la insatisfacción que los trabajadores vivenciaron en sus empleos enfocados 
al contexto del mismo; por lo mismo cuando éstos indicadores como: 
administración y políticas de la empresa, calidad de la supervisión, relaciones 
interpersonales, remuneraciones, condiciones físicas del ambiente no se 
desarrollan correctamente, no facultan que el trabajador logre satisfacción 
más si están presentes o si son favorables pueden lograr prevenir una 
insatisfacción. 
 
Herzberg señala que si sólo son considerados los factores extrínsecos 
para la motivación del trabajador, el trabajo se convertiría en un entorno 
desagradable y difícil de desempeñar, por lo mismo, a éste factor lo relaciona 
como un efecto analgésico, el cual combate el dolor pero no logra mejorar el 
estado de salud. 
 
El segundo factor es denominado motivadores o también factor 
intrínseco, puesto que están ligados a vivencias satisfactorias que los 
trabajadores atribuyen a su labor; por lo mismo si estos indicadores como: 
oportunidades de logro, crecimiento y desarrollo persona, responsabilidad, 
reconocimiento y avance en la carrera están presentes o son favorables 
pueden producir motivación en los mismos y un mejor desempeño de sus 
funciones; por ende, generan satisfacción en el empleo. 
 
En conclusión, el sólo aumento de las remuneraciones, por ejemplo, no 
pueden generar o producir una satisfacción, sino que además los gerentes 
deben ocuparse de los factores motivadores como por ejemplo el crecimiento 
y desarrollo profesional, el cual puede si propiciar una motivación del 





Dimensiones de la motivación 
Por consiguiente, Frederik Herzberg señala que la motivación se 
dimensiona de acuerdo a los dos factores, que son: 
 
Dimensión 1: Motivación intrínseca o motivacional: se denomina así a la 
satisfacción del individuo con su trabajo, relacionado con los logros y el 
reconocimiento del individuo, por lo que están íntimamente ligados con la 
satisfacción en la labor los cuales pertenecen al mundo interno del mismo. 
(p.179).  
Para Sánchez (2017) la motivación intrínseca es provocada por la 
consecución de nuestro comportamiento.  
Robbins y Judge (2013) señalan que Herzberg sugiere hacer énfasis en los 
factores que se encuentran asociados con el trabajo en sí. (p.180), así mismo 
Fernández (2013) señala que Herzberg denomina a la motivación intrínseca 
como factor motivador, los cuales se subdividen en indicadores: 
 Satisfacción en el trabajo: Rodríguez (2016) indica que la satisfacción 
laboral es la medida de conformidad del trabajador con  su lugar de 
trabajo.  
 La realización laboral: Rodríguez (2016) señala que la realización es la 
consumación de una meta específica y personal. 
 El reconocimiento laboral: Así mismo Fernández (2013) menciona que el 
reconocimiento es el grado de satisfacción más importante en el que actúa un 
impulso estimulando la alegría y el bienestar de los individuos. 
 La responsabilidad: Durango (2015) señala que la responsabilidad no sólo 
conlleva a llevar a cabo las funciones asignadas, sino que también implica 
adherirse a los valores implícitos del trabajo poniéndolos en práctica para el 
logro de los objetivos organizacionales establecidos. 
 
Dimensión 2: Motivación extrínseca o higiénica: Robbins y Judge (2013) 
señalan que Herzberg denomina a la motivación extrínseca como el factor 
higiénico el cual se basa en el entorno, consistiendo en los sentimientos 
negativos que puede tener el trabajador dentro de su área de trabajo ya que 
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se encuentra en la búsqueda de condiciones mejores por su insatisfacción 
laboral. Entre los principales indicadores tenemos: 
 Sueldo y beneficios: Durango (2015) señala que el sueldo es toda 
remuneración que recibe el individuo por un servicio proporcionado o 
prestado y que el beneficio es una compensación provista por el empleador 
adicional al sueldo pactado. 
 Condiciones de trabajo: Rodríguez (2016) menciona que las condiciones de 
trabajo son el entorno que les rodea a los trabajadores en el área que han de 
desempeñar. 
 Identificación con el personal: Rodríguez (2016) refiere que el gerente de 
la organización a través de un enfoque motivacional desea relacionarse con 
el trabajador mostrando interés en sus aspectos personales y laborales para el 
logro de los objetivos organizacionales. 
 Seguridad laboral: Del Prado (2017) determina que la seguridad laboral es 
el conjunto de procedimientos que tienen como propósito minimizar los 
peligros que puedan conllevar accidentes en el trabajo.   
 
Importancia de la motivación 
Robbins y Coulter (2013, p.341) destacan que motivar a los empleados es 
importante porque permite crear un ambiente que le permita al trabajador 
sentirse alentado y comprometido en el cual logran un beneficio 
bidireccional, tanto para el trabajador como para la organización. Sin 
embargo, señala que el empleado será el que tiene que hacer la elección de 
sentirse motivado, dependiendo de la disposición que tenga el empleado para 
desempeñar su labor en la organización. 
 
Además, agrega que, para ser un buen motivador, el gerente debe escuchar, 
reconocer y observar para que pueda llegar a conocer a sus trabajadores, no 
obstante, a pesar de que cada trabajador posea diferencias, se puede crear un 
equipo diverso y creativo para lograr los objetivos planteados. (p.359). 
Por lo tanto, Robbins (2013) refiere que, para motivar a los trabajadores se 
debe tener en cuenta los siguientes puntos (p.362):  
- Reconocer sus diferencias 
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- Coincidir los puestos de trabajo con el trabajador 
- Hacer uso de las metas 
- Proponer metas alcanzables 
- Brindar recompensas individuales 
- Verificar la equidad 
- Otorgar incentivos económicos 
 
Medios para la evaluación de la motivación  
López (2013) refiere que: 
Los métodos más utilizados son los siguientes: 
- La Observación del comportamiento del trabajador: mediante la observación 
se podrá corroborar si el trabajador mantiene un comportamiento 
participativo con actitudes positivas o un comportamiento inapropiado con 
actitudes negativas para el desempeño de sus funciones. 
- La entrevista al trabajador: permite hallar los indicadores de insatisfacción de 
los trabajadores al momento de su retiro voluntario. 
- Buzón de sugerencias o de reclamaciones: a través de este medio el trabajador 
tiene la oportunidad de escribir su opinión para el mejoramiento del 
desempeño laboral. 
 
1.3.2 Teoría relacionada con la variable Desempeño Laboral 
Robbins y Coulter (2013) definen que: 
El desempeño es el resultado acumulado de las actividades laborales 
dentro de una organización en el que los desafíos más grandes en el 
control del desempeño de los empleados es la igualdad y la coherencia 
garantizando que todos sean tratados por igual según su circunstancia. 
(p.404). 
Tenemos tres tipos de conducta en el trabajo que son: 
- Compromiso laboral: se refiere a la consumación de las obligaciones 
 que contribuyen al logro de las metas u objetivos organizacionales. 
- Interrelación con los demás: son las acciones que permiten respaldar 
 los objetivos de la empresa tratando a los demás con respeto y 
 mencionando cosas positivas sobre el lugar en que laboran. 
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- Improductividad: señalan conductas dañinas para la empresa u 
 organización ya sea por muestras de agresividad o ausencia en su  área de 
 trabajo. 
Chiavenato (2009) menciona que: 
El desempeño es el conjunto de actitudes que tiene el individuo en la 
realización de las metas u objetivos organizacionales. Se denomina 
también a la habilidad que posee cada individuo en la ejecución de sus 
labores en la empresa adicionando nuevos conocimientos para ir 
perfeccionándose y alcanzar los objetivos de la organización. (p. 359). 
Ruiz (2015) menciona que: 
El desempeño es la destreza con la que un individuo efectúa una labor, 
haciendo uso de toda su preparación en el área, sus experiencias, 
comportamientos y aspiraciones los cuales inciden en el logro de las 
metas organizacionales. Sin embargo, el desempeño sin evaluaciones 
puede ser riesgoso para el cumplimiento de los objetivos de la 
organización, puesto que éstos son claves para la toma de decisiones 
con respecto al ascenso, el cambio de área o hasta el despido del 
trabajador.  
Según la Comisión Económica para América Latina y el Caribe – CEPAL 
(2010) el desempeño puede ser definido desde el punto de vista institucional, 
como a la capacidad que posee una institución para gestionar adecuadamente 
sus recursos y lograr el cumplimiento de los objetivos; y desde el punto de 
vista del individuo como a la capacidad que posee el trabajador para la 
ejecución de su trabajo en la institución donde labora para el logro de los 
objetivos establecidos (p.4).  
 
Dimensiones del desempeño 
Según la Comisión Económica para América Latina y el Caribe – CEPAL 
(2010) las dimensiones del desempeño son las siguientes:  
 Dimensión 1: Eficacia Laboral: La eficacia mide el nivel de cumplimiento 
de los objetivos y metas organizacionales a través de los resultados obtenidos. 
(CEPAL, 2010, p.15).  
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Por ello Maella (2012) señala que la eficacia de los trabajadores está ligada 
a los factores que se detalla a continuación: 
- La capacidad: es la compilación de toda la preparación, destreza y potencial 
necesarios para ejecutar las funciones y lograr los objetivos organizacionales.  
- Automotivación: es el impulso aptitudinal que presenta el trabajador para el 
desarrollo del objetivo establecido, observándose así por el empuje o esfuerzo 
que realiza. 
- Autogestión: es la capacidad de toma de decisiones con un criterio óptimo, 
para este fin se debe tener en consideración las siguientes condiciones: 
claridad en las funciones, otorgar los recursos suficientes y prestar autonomía 
para la acción. 
- Sistematización: se refiere a la simplificación de las labores de la forma que 
se observen menos complicadas. 
- Responsabilidad: es lo más importante de la eficacia, puesto que se asumen 
las funciones no por compromiso sino identificándose con la organización 
para el logro de objetivos establecidos. 
- Eficacia individual y empresarial: fomenta el progreso profesional de los 
colaboradores debido a que se optimiza su potencial. 
 
 Dimensión 2: Eficiencia Laboral 
Zerpa (2014) define a la eficiencia laboral como la medida en que se llevan 
a cabo las metas al menor uso de los recursos humanos y económicos. (p.39). 
Según CEPAL (2010) la eficiencia laboral describe una correlación entre la 
producción física de un bien o un servicio y los recursos que se usaron para 
lograr el nivel de producción. Dícese también al logro de los objetivos 
organizacionales con un uso correcto de los medios de producción. 
 
Según Robbins y Coulter (2013) la eficiencia consiste en alcanzar los más 
óptimos resultados con una mínima financiación, sin desperdiciar los 
recursos (p. 7). Por ende, Maella (2013) señala los siguientes indicadores de 
la eficiencia laboral: 
16 
 
- La Productividad: es la relación entre la producción obtenido (bienes y 
servicios) y el factor usado ya sea trabajadores, tiempo, costos en un 
determinado momento. 
- La Competencia: es el conjunto de destrezas, aptitudes y preparación para el 
manejo de los recursos y el logro de los objetivos. 
- El liderazgo: es el conjunto de destrezas que tiene el individuo para incidir en 
el comportamiento de los individuos que se encuentran en su entorno 
promoviendo un trabajo organizado para el logro de los objetivos. 
 
 Dimensión 3: Calidad Laboral 
Según CEPAL (2010) la calidad laboral es la capacidad organizativa que 
actúa de manera firme, ágil y directo a la necesidad de sus trabajadores. (p. 
24). Para Maella (2013) la calidad está ligado a la productividad de los 
trabajadores de una organización y este depende de la satisfacción, 
motivación y emotividad con la que laboren cada día; por lo que se 
complementa con los siguientes indicadores: 
- Motivación primordial 
- Adecuada Comunicación 
- Apropiadas relaciones interpersonales 
- Manejo del estrés 
- Comportamiento en base a la ética y valores 
- Demostración de responsabilidad 
 
 Dimensión 4: Economía Laboral 
Según CEPAL (2010), refiere que la economía es la capacidad que tiene la 
organización para manejar óptimamente los recursos en el cumplimiento de 
los objetivos. Se  ocupa de la relación oferta y demanda, el nivel de 
desempleo, el monto salarial y la política económica. 
 
Así mismo, Robbins y Coulter (2013) mencionan que la economía laboral se 
sustenta en cuatro razones importantes que son: la mano de obra o los 
trabajadores los cuales ofrecen sus servicios con el propósito de recibir una 
remuneración, un puesto crucial en el problema de la distribución de los 
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ingresos, su influencia en la toma de decisiones y asignación de recursos y el 
efecto que produce en el comportamiento de las organizaciones. En 
conclusión, las entidades empresariales toman la decisión de qué, cuándo, 
cómo y dónde producir y a quiénes contratar cuya finalidad es ofrecer sus 
productos a los individuos. 
El desempeño puede ser medible de forma objetiva ya que permite equiparar 
el desempeño del trabajador en la ejecución de su labor y lo tipificado en sus 
funciones; para esto es indispensable el manual de organización de funciones 
de la empresa, el cual establece la descripción de las funciones que 
desempeñará el trabajador y que debe ser de conocimiento del mismo para su 
correcto desenvolvimiento en su labor. 
Evaluación del desempeño: 
Según Chiavenato (2009) señala que la valoración del desempeño es una 
evaluación organizada, meticulosa y ordenada según la función que 
desempeñe cada  individuo para alcanzar los objetivos organizacionales, 
también denominada evaluación de personal, que puede ser individual o 
grupal y que es modificable de acuerdo a la organización que lo ejecute. 
(p.125). 
 
Dessler (2015) refiere que existen tres motivos por los cuales se deben 
evaluar el desempeño, el primero, es que proporciona información 
importante sobre la ejecución de su labor en el trabajo lo cual le sirve al 
empleador tomar decisiones para su posible incremento de salario, el 
segundo, es que permite formular un plan que permita subsanar cualquier 
error o deficiencia  que se encuentre durante la evaluación del 
trabajador y el tercero es que sirve como propósito en la planeación 
profesional de acuerdo a sus fortalezas y debilidades. (p.227). 
 
Según Dessler (2015) las evaluaciones deberían ser realizadas por el 
supervisor inmediato puesto que es relativamente directo y se encuentra en 
la mejor posición para observar y evaluar el desempeño del personal que se 
encuentra a su cargo por lo que conlleva la responsabilidad del desempeño 
de los mismos, sin embargo, apoyarse exclusivamente en estas evaluaciones 
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no siempre es aconsejable, por lo que sugiere diferentes modos de realizar la 
evaluación del desempeño: 
 Evaluación por los pares: estas evaluaciones suelen ser eficaces, 
señalando que crea un cierto impacto positivo inmediato sobre la 
percepción  (mejorada) de comunicación abierta, motivación en las 
tareas, apatía social, cohesión y satisfacción. (p.228) 
 Comités de evaluación: los cuales están compuestos por el supervisor 
inmediato y hasta cuatro supervisores más, por lo que puede resultar 
ventajoso permitiendo resolver ciertas arbitrariedades de parte de los 
evaluadores además de obtener diferentes enfoques o puntos de vista con 
respecto al desempeño del trabajador. 
 Autoevaluaciones: adicional a las evaluaciones de los supervisores se 
agregan las autoevaluaciones, sin embargo, surge ciertos inconvenientes 
con las autoevaluaciones por ser subjetivas ya que por lo general los 
trabajadores se califican con índices más altos como los que les 
calificaría un supervisor o sus pares. 
 Evaluación por medio del subalterno: denominado retroalimentación 
ascendente con lo que permite a la alta gerencia entender los estilos 
administrativos de los subalternos a identificar problemas potenciales 
con los trabajadores y tomar medidas según sea la ocurrencia. 
 Evaluación de 360 grados:  este tipo de evaluación permite recopilar la 
información del desempeño de un trabajador para fines de desarrollo, 
pero no para aumentos de salario, a través de procesos computarizados 
recopilados se compilan en reportes individualizados que llegan a los 
trabajadores evaluados y juntamente con el supervisor desarrollan un 
plan de mejora individualizado, sin embargo algunos estudios concluyen 
en que la retroalimentación de múltiples fuentes puede conducir a una 
mejora relativamente estable velando por el desarrollo del trabajador 
pero toma en consideración las decisiones salariales o de ascenso. (p.229) 
Métodos de evaluación del desempeño 
 Escala de puntuación: en la siguiente escala el supervisor califica a 
cada trabajador marcando la puntuación que describa mejor su 
desempeño según cada carácter y luego suma las puntuaciones. 
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 Calificación alterna: se clasifica a los trabajadores de mejor a peor de 
acuerdo a los caracteres estipulados. (p.233) 
 Comparación por pares: en el siguiente método cada trabajador se 
compara con los demás pares en los caracteres estipulados. 
 Distribución forzada: el gerente concede porcentajes predispuestos 
del personal que labora en su empresa según los caracteres de 
desempeño lo cual les permite obtener un enfoque global del 
desempeño de sus trabajadores e identificar en qué porcentaje se 
encuentra deficiente el desempeño para formular un rápido plan de 
mejora para compensar el porcentaje deficiente, sin embargo estudios 
demostraron que crea un daño a la moral, desigualdad al interior de las 
áreas de trabajo siendo denominada “rank and yank” o en español 
“clasifica y elimina”. (p.234) 
Beneficios de la evaluación del desempeño 
Zerpa (2014) determina que a través de la evaluación del desempeño laboral 
se obtendrá el reconocimiento de las debilidades o deficiencias en la 
ejecución de la labor con el fin de brindar capacitaciones a los trabajadores 
sobre aquellas actividades que sean necesarias fortalecer, siendo incluso 
hasta dos veces por año. (p.38) 
Manual de Organización de funciones de la CMAC, Sullana 
- Asesor de negocios: 
Categoría: analista 
Reporta a: Gerente – funcionario de negocios 
Coordina con: Auxiliar de crédito, supervisor de administración, supervisor 
de operaciones y auxiliar administrativo de cobranza. 
Función general: 
1. Efectuar la gestión de promoción, colocación, seguimiento y recuperación 
de crédito a los clientes actuales y potenciales de la Caja Sullana. 
2. Dar cumplimiento a las resoluciones del comité de créditos  
3. Asumir la responsabilidad por el crédito hasta su recuperación 
Función general: 




1. Difundir, e informar al público sobre los productos y servicios de ahorro 
y crédito que brinda la Caja Sullana y de las modalidades de crédito. 
2. Recopilar información económica, comercial, familiar y de solvencia de 
los solicitantes. 
3. Efectuar el análisis económico y financiero de cada una de las operaciones 
de crédito 
4. Preparar y mantener el expediente de crédito 
5. Digitar e ingresar la información al expediente de crédito 
6. Identificar el perfil de riesgo del cliente 
7. Enviar la documentación de garantías a la plataforma 
8. Hacerse responsable del manejo y administración de la cartera 
9. Mantener los indicadores de calidad  
10. Gestionar la recuperación de la cartera morosa 
11. Explicar las razones a los clientes por las cuales ha sido rechazado su 
solicitud de crédito. 
 
1.4 Formulación del problema 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la CMAC – Sullana, El Porvenir 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
El presente estudio tuvo por finalidad determinar la relación que existe entre 
la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la CMAC – 
Sullana, El Porvenir, puesto que la motivación es la capacidad que tienen las 
entidades para promover un estímulo positivo en sus trabajadores o 
empleadores en sus áreas de trabajo promoviendo así el logro de los objetivos 
institucionales en un ambiente favorable en donde el empleado pueda sentirse 
satisfecho con las mismos objetivos y pueda desarrollar óptimamente su 
desempeño laboral. 
- Teóricamente: es importante reconocer la situación actual de la empresa y 
contrastarla con las teorías que la sostienen, colaborando con los estudios 
científicos para los administradores de diversas empresas e instituciones. 
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- Metodológicamente: en el presente estudio se determinó la confiabilidad del 
instrumento para medir la motivación y el desempeño laboral del trabajador. 
- Implicancia práctica: a través de los resultados alcanzados se logró tomar 
medidas favorables para dinamizar las debilidades y solucionar los problemas 
existentes contribuyendo a siguientes investigaciones de personas interesadas 
por el tema u organizaciones y empresas. 
- Implicancia Social: proporcionó un diagnóstico para la formulación de un 
plan que se desarrolle en base a las debilidades encontradas en la empresa. 
- Es conveniente: el presente estudio creó un plan que permita el 
fortalecimiento de las condiciones laborales para los trabajadores, los cuales 
desarrollarán su potencial en virtud de las metas u objetivos de la empresa 




La motivación se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores de la CMAC – Sullana, El Porvenir 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1 Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la CMAC – Sullana, El Porvenir 2018. 
1.7.2 Objetivos específicos 
 Identificar el nivel de motivación de los trabajadores de la CMAC – 
Sullana, El Porvenir 2018. 
 Identificar el nivel de desempeño de los trabajadores de la CMAC – 
Sullana, El Porvenir 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la CMAC – Sullana, El Porvenir 
2018. 
 Determinar la correlación que existe entre la motivación extrínseca y el 







2.1 Tipo de Investigación 
Según Hernández et al. (2014), la investigación es de tipo cuantitativa, 
descriptiva, de tipo transversal en vista de que se recolectará la información 
en un único momento. 
 
2.2 Diseño de Investigación 
Según Hernández et al. (2014) la presente investigación es no experimental 
puesto que su propósito es describir al objeto de estudio tal como se observa 
sin manipular las variables en su entorno natural, y es descriptivo 
correlacional porque se analizó la relación entre las dos variables sin detallar 
en factor causal. 
Representación del diseño  
Donde: 
M : Muestra 
O1 : Observación de la variable Motivación 
O2 : Observación de la variable Desempeño laboral 
r  : Relación entre las variables 
 
2.3 Variables, Operacionalización 
Variable 1: Motivación. De tipo cualitativa ordinal. 
 Variable 2: Desempeño Laboral. De tipo cualitativa ordinal.  
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2.4 Población y muestra 
2.4.1 Población 
La población de la presente investigación estuvo conformada por 50 trabajadores 
del área de asesor de negocios de la Caja de Ahorro y Crédito Sullana del área. 
2.4.2 Muestra 
La muestra para el presente estudio estuvo conformada por la totalidad del 
personal debido a que es necesario conocer la motivación y el desempeño de 




2.4.3 Criterios de Selección 
Criterios de Inclusión 
Todos los trabajadores que laboran en la entidad financiera del área de agente de 
crédito. 
Trabajadores de ambos sexos 
Criterios de Exclusión 
Trabajadores de la Caja de ahorros y Crédito Sullana de otras oficinas. 
 
2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.5.1 Técnica de recolección 
En el presente estudio se utilizó la técnica de encuesta para ambas variables. Cruz, 
Olivares y Gonzáles (2014) refieren que la técnica encuesta recopila la 
información proporcionada por una serie de enunciados descriptivos asegurando 
el rigor científico. (p.152) 
 
2.5.2 Instrumentos de recolección 
Así mismo se utilizó  como instrumento el cuestionario para ambas variables. 
Carrasco (2009) señala que el cuestionario permite una respuesta directa ante una 
lista de enunciados estandarizados en el que se pueden estudiar a un número 
colectivo de personas sin modificar el entorno. (p.318) 
- Cuestionario sobre Motivación en los trabajadores de la Caja de Ahorros 




Objetivo: Determinar el nivel de motivación que tienen los trabajadores de           
la Caja de Ahorro y Crédito Sullana. 
Lugar: Caja de Ahorro y Crédito Sullana 
Forma de aplicación: directa – individual 
Duración: 15 minutos 
Descripción: El presente instrumento es un cuestionario que consta de 16 ítems 
con una escala Likert desde totalmente de acuerdo (5 puntos por ítem) a 
totalmente en desacuerdo (1 punto por ítem). (Anexo 1) 
 
 
- Cuestionario sobre desempeño en los trabajadores de la Caja de Ahorro 
y Crédito Sullana 
Autor: propio 
Objetivo: determinar el nivel de desempeño laboral que tienen los trabajadores 
de la Caja de Ahorro y Crédito Sullana. 
Lugar: Caja de Ahorro y Crédito Sullana 
Forma de aplicación: directa – individual 
Duración: 15 minutos 
Descripción: El presente instrumento es un cuestionario que consta de 16 ítems 
con una escala desde totalmente de acuerdo (5 puntos cada ítem) a totalmente en 
desacuerdo (1 punto por ítem).  
 
2.5.3 Validez del instrumento 
Según Carrasco (2009) la validez del instrumento es un atributo que mide la 
objetividad, precisión, veracidad y autenticidad de lo que se espera medir de una 
variable en estudio. (p.336). La validación del instrumento de la presente 
investigación se realizó por juicio de expertos, a través de tres profesionales de la 
especialidad.  
 
2.5.4 Confiabilidad del instrumento 
Según Hernández et al. (2014) la confiabilidad es el grado en que un instrumento 
presenta resultados coherentes y consistentes, para lo cual se usan coeficientes 
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desde el cero al uno, donde el cero significa confiabilidad nula y uno significa alta 
confiabilidad. (p. 200). La presente investigación utilizó el alfa de Cronbach para 
la confiabilidad del instrumento. 
 
Coeficiente de Alpha de Cronbach  
Fórmula: 
K = número de ítem                      𝜶 =  
𝑲
𝑲−𝟏





 Si2 = varianza del ítem 
St2 = varianza total 




Valores e interpretación del coeficiente de alpha de Cronbach 
Valores Interpretación 
          Coeficiente alfa > 0.9 
Coeficiente alfa > 0.8 
Coeficiente alfa > 0.7 
Coeficiente alfa > 0.6 
Coeficiente alfa > 0.5 







Estadístico de confiabilidad de las variables motivación y desempeño 
Motivación: 
Alpha de Cronbach Ítems 
0.8095 16 
Desempeño: 
Alpha de Cronbach Ítems 
0.8041 16 
 
2.6 Métodos de análisis de datos 
Los resultados fueron tabulados, graficados y organizados debidamente 
procesados haciendo uso de porcentajes, gráficos estadísticos en Microsoft Excel, 
a través de la siguiente puntuación basados en una escala Likert que se califica 
desde totalmente de acuerdo (5 puntos), de acuerdo (4 puntos), ni de acuerdo ni 
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en desacuerdo (3 puntos), en desacuerdo (2 puntos), totalmente en desacuerdo (1 
punto) y divididos según las dimensiones de cada variable. 
Tabla 2.5 
Dimensiones de la variable Motivación según los ítems 
Dimensiones Ítems 
          Motivación intrínseca 
Motivación extrínseca 
 
                  1-8 
       9-16 
 
Los ítems del cuestionario están focalizados en los dos tipos de motivación, donde 
el ítem 1 al ítem 8 corresponden a la motivación intrínseca y del ítem 9 al ítem 16 
pertenecen a la motivación extrínseca. 
 
Tabla 2.6 
Puntuación de la variable motivación según los niveles de la variable 
Categoría Puntaje 
          Bajo 
Medio 
Alto 
           16 – 36  
 37 – 58   
 59 – 80  
 
Tabla 2.7 
Puntuación de la variable motivación según los dimensiones de la variable 
Categoría Puntaje 
          Bajo 
Medio 
Alto 
             8 – 18 
 19 – 29 
 30 – 40 
 
Tabla 2.8 
Dimensiones de la variable desempeño 
Dimensiones Ítems 




                  1-4 
       5-8 
       9-12 




Los ítems del cuestionario están enfocados en las cuatro dimensiones donde del 
ítem 1 al 4 se evaluará la eficacia laboral, del 5 al 8 la eficiencia laboral, del 9 al 
12 la calidad laboral y del 13 al 16 la economía laboral. 
 
Tabla 2.9 
Puntuación de la variable desempeño según los niveles de la variable 
Categoría Puntaje 
          Bajo 
Medio 
Alto 
           16 - 36 
 37 - 58 
 59 - 80 
 
Tabla 2.10 
Puntuación de la variable desempeño según los dimensiones de la variable 
Categoría Puntaje 
          Bajo 
Medio 
Alto 
             4 – 8 
  9 – 14 
 15 – 20  
 
Descripción de la Calificación del Instrumento 
 La puntuación del cuestionario se realizó sumando la cantidad de ítems 
respondidos válidos con un puntaje máximo de 80 puntos y un mínimo de 16 
puntos. Para las dimensiones se tomó como máximo puntaje 20 y mínimo de 4. 
Para la comprobación de la hipótesis y para determinar si las variables mantenían 
una correlación significativa se hizo uso de la estadística inferencial del 
coeficiente correlativo de Spearman que se representa con la siguiente fórmula: 
Donde: 




6 = constante 
D= Diferencia entre el rango X y el rango Y 




Obteniendo como valores del  ó Rho de Spearman del (1 al -1) que se interpreta 
como: a mientras más el valor de  se aleja del cero, más fuerte es la relación, a 
través del programa SPSS 21. 
 
2.7 Aspectos éticos 
El presente trabajo de investigación se llevó a cabo bajo la confidencialidad 
de los colaboradores de la Caja de Ahorros y Crédito Sullana del área de asesores 






3.1 Descripción de los resultados 
3.1.1 Motivación  
 
Tabla 3.1 
Nivel motivación de los trabajadores de la CMAC – Sullana según dimensiones. 
Nivel de motivación N° % 
Intrínseca 
Bajo 5 10.0 
Medio 37 74.0 
Alto 8 16.0 
  50 100.0 
Extrínseca 
Bajo 4 8.0 
Medio 36 72.0 
Alto 10 20.0 
Total 50 100.0 
 
 
Nota: Las dimensiones de la motivación respecto a la motivación intrínseca se 
encontró que la mayoría alcanzó un nivel medio (74%), seguido del nivel alto (16%) 
y el nivel bajo (10%). Similares porcentajes se presentaron en la motivación extrínseca, 
donde la mayoría alcanzó un nivel medio (72%), seguido del nivel alto (20%) y el 







Nivel de desempeño de los trabajadores de la CMAC – Sullana según dimensiones. 
Nivel de desempeño N° % 
Eficacia laboral 
Bajo 3 6.0 








Bajo 3 6.0 








Bajo 2 4.0 








Bajo 3 6.0 
Medio 13 26.0 
Alto 34 68.0 
Total 50 100.0 
 
 
Nota: De acuerdo al desempeño según sus dimensiones se encontró que todos 
alcanzaron un nivel alto, así como en eficacia laboral con un 64 %, eficiencia laboral 






3.2 Objetivos específicos 
 




Nivel motivación de los trabajadores de la CMAC – Sullana. 
 
 
Nota: En el nivel de motivación de los trabajadores de la CMAC-Sullana, El Porvenir, se 
encontró que la mayoría presenta un nivel medio (72%), seguido del nivel alto (18%) y 
el nivel bajo (10%).  
 
 
3.2.2. Nivel de desempeño de los trabajadores de la CMAC- Sullana, el Porvenir 
2018. 
 




Nivel de  
N° % 
motivación 
Bajo 5 10% 
Medio 36 72% 
Alto 9 18% 
Total 50 100 
Nivel de desempeño N° % 
Bajo 4 8% 
Medio 16 32% 
Alto 30 60% 
Total 50 100% 
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Nota: En relación al nivel de desempeño de los trabajadores de la CMAC-Sullana, El 
Porvenir, se encontró que la mayoría presenta un nivel alto (60%), seguido del nivel 
medio (32%) y el nivel bajo (8%).  
 
3.2.3. Correlación entre motivación intrínseca y desempeño de los trabajadores de 
la CMAC – Sullana, el Porvenir 2018. 
 
Tabla 3.5: Coeficiente de correlación entre motivación intrínseca y desempeño 
          
      Motivación intrínseca Desempeño laboral 
  Coeficiente de  
 Motivación intrínseca correlación 1.000 ,879** 
  Sig. Bilateral ,001 
   N 50 50 
Rho de Spearman Coeficiente de   
 Desempeño correlación ,879** 1.000 
 laboral Sig. Bilateral  ,001   
    N 50 50 
**La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral) 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación altamente significativa entre la 
motivación intrínseca y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación rho de 
Spearman de 0.879 (87%), el cual se interpreta como una correlación positiva alta y un 
nivel de significancia de 0.001(p<0.01); esto es un indicativo de que cuanto más 
motivados intrínsecamente sean los trabajadores de la CMAC – Sullana mejor 





Tabla 3.6: Correlación entre motivación intrínseca y dimensiones del desempeño de los 
trabajadores de la CMAC – Sullana, el Porvenir 2018. 
          
  Motivación Desempeño Coeficiente de correlación Sig. Bilateral 
  Eficacia 0.785 0.000** 
 Motivación Eficiencia 0.712 0.000** 
Rho de Spearman intrínseca Calidad 0.568 0.008**   
    Economía 0.851 0.000** 
** La correlación es altamente significativa al nivel 0.01 (bilateral) 
 
Nota: Al relacionar la motivación intrínseca con las dimensiones del desempeño laboral 
se encontró que existe una relación altamente significativa entre la motivación intrínseca 
y todas las dimensiones del desempeño (p<0.01), con un coeficiente de correlación rho 
de Spearman > 0.7, el cual se interpreta como una correlación positiva alta; esto es un 
indicativo de que cuanto más motivados intrínsecamente sean los trabajadores de la 
CMAC – Sullana mejor desempeñarán su labor en la entidad financiera. 
 
Tabla 3.7: Correlación entre motivación extrínseca y desempeño de los trabajadores de 
la CMAC – Sullana, el Porvenir 2018. 
          
      Motivación extrínseca Desempeño laboral 
  Coeficiente de  
 Motivación extrínseca correlación 1.000 ,895** 
  Sig. Bilateral ,000 
   N 50 50 
Rho de Spearman Coeficiente de   
 Desempeño correlación ,895** 1.000 
 laboral Sig. Bilateral ,000   
    N 50 50 
** La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral) 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación altamente significativa entre la 
motivación extrínseca y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación rho de 
Spearman de 0.895 (87%), el cual se interpreta como una correlación positiva alta y un 
alto nivel de significancia de 0.000 (p<0.001); esto es un indicativo de que cuanto más 
motivados extrínsecamente sean los trabajadores de la CMAC – Sullana mejor 





Tabla 3.6: Correlación entre motivación extrínseca y dimensiones del desempeño de los 
trabajadores de la CMAC – Sullana, el Porvenir 2018. 
          
  Motivación Desempeño Coeficiente de correlación Sig. Bilateral 
  Eficacia 0.681 0.003** 
 Motivación Eficiencia 0.592 0.002** 
Rho de Spearman extrínseca Calidad 0.125 0.058   
    Economía 0.681 0.003** 
*La correlación es significativa al nivel 0.05 (bilateral) 
 
 
Nota: Al relacionar la motivación extrínseca con las dimensiones del desempeño laboral 
se encontró que existe una relación altamente significativa entre la motivación extrínseca 
y la eficacia, eficiencia y economía (p<0.05), con un coeficiente de correlación rho de 
Spearman > 0.5, el cual se interpreta como una correlación positiva moderada, esto es un 
indicativo de que cuanto más motivados extrínsecamente sean los trabajadores de la 
CMAC – Sullana mejor desempeñarán su labor en la entidad financiera, sin embargo no 
se pudo demostrar relación significativa con la calidad laboral (p>0.05). 
 
Tabla 3.7: Correlación entre las variables motivación y desempeño laboral 
          
      Motivación Desempeño laboral 
  Coeficiente de  
 Motivación correlación 1.000 ,997** 
  Sig. Bilateral ,000 
   N 50 50 
Rho de Spearman Coeficiente de   
 Desempeño correlación ,997** 1.000 
 laboral Sig. Bilateral ,000   
    N 50 50 
** La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral) 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación altamente significativa entre la 
motivación extrínseca y el desempeño laboral 0.000 (p<0.001), con un coeficiente de 
correlación rho de Spearman de 0.997 (97%), el cual se interpreta como una correlación 
positiva alta; esto es un indicativo de que cuanto más motivados sean los trabajadores de 






A través de la presente investigación sobre motivación y desempeño laboral en 
los trabajadores de la CMAC – Sullana, El Porvenir 2018, se encontró que la motivación 
en los trabajadores es el estímulo que permite llevar a cabo las actividades relacionadas 
con la labor, que, según la teoría de Herzberg, el desempeño está íntimamente ligado a la 
motivación, el cual a través de la teoría de Maslow agregaron que no puede existir una 
felicidad constante en sí, sino que más bien, existían dos factores que afectaban la 
motivación y que por ende se debería considerar para el manejo de la misma, por lo que 
postula su teoría de los dos factores o bifactorial. 
El propósito de la investigación es determinar en primer lugar si existe relación 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la presente empresa, 
encontrando que, mediante el coeficiente de correlación rho de Spearman para los 
resultados, se evidenció una correlación positiva alta de 0.997 y un alto nivel de 
significancia  (p – valor 0.000 <0.01), lo cual significa que existe una relación altamente 
significativa entre las variables motivación y desempeño laboral, con lo que se rechaza la 
hipótesis nula. 
Estos resultados concuerdan con Bautista (2017), el cual señala en su investigación que 
la motivación tiene una alta relación significativa, igualmente Reynaga (2015) demuestra 
que la motivación tiene una estrecha relación con el desempeño de los trabajadores.  
 
En segundo lugar, se encontró que, el 72 por ciento de los trabajadores presentaban 
un nivel medio con respecto a la motivación, un nivel bajo de 9 por ciento y que sólo el 
9 por ciento de los trabajadores presentaban un nivel alto. Además, sólo el 16 por ciento 
presentaba un nivel de motivación intrínseca alto y tan sólo el 10 por ciento, motivación 
extrínseca alta. Resultado que se corrobora con Sarmiento (2016) donde el 70 por ciento 
de los colaboradores señalaron sentirse motivados. Sin embargo, Escalante (2016) señala 
que el 58 por ciento de los trabajadores mencionaron sentirse desmotivados en su área de 
trabajo.     
Por lo que para Herzberg los comportamientos que demostraban los individuos que se 
sentían bien en su trabajo se contrastaban con aquellos que se sentían mal, ya sea por el 
factor intrínseco relacionado con la percepción o la satisfacción del individuo con su 
trabajo, sea por los logros y el reconocimiento del individuo y el factor extrínseco con los 
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sentimientos negativos que puede tener el trabajador dentro de su área de trabajo ya que 
se encuentra en la búsqueda de condiciones mejores por su insatisfacción laboral. 
 
En tercer lugar, se encontró que, el 32 por ciento presentó desempeño medio, el 8 
por ciento desempeño bajo sin embargo un 60 por ciento su desempeño era alto. Además, 
se observa que, según los niveles de desempeño, tanto en eficacia, eficiencia, calidad y 
economía, el desempeño varía entre medio y alto de 30 a 60 por ciento. Estos resultados 
se pueden equiparar con Sum (2015) en donde el 56 por ciento de los colaboradores 
presentaron un nivel medio de desempeño laboral, sin embargo, se contrasta con Vives 
(2015) donde indicó en su investigación que, el 75 por ciento de los trabajadores 
contestaron sentirse motivados especialmente en aspectos profesionales de superación. 
Así también Chiavenato (2009) menciona que el desempeño es un conjunto de actitudes 
y habilidades que tiene el individuo para la realización de las metas u objetivos 
organizacionales.  
 
En cuarto lugar, según la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral se encontró que, la mayoría de trabajadores que tuvieron un bajo nivel de 
motivación intrínseca presentaron un bajo nivel de desempeño en todas sus dimensiones, 
y la mayoría de trabajadores con un nivel de motivación intrínseca alta, tuvieron un nivel 
medio-alto de desempeño.  
De esta manera, a través de los resultados encontrados se puede determinar que,  existe 
relación positiva alta entre la motivación intrínseca y el desempeño con un coeficiente de 
correlación de Spearman del 0.879 en los trabajadores de la CMAC-Sullana. Asimismo, 
se evidencia una relación estadística muy altamente significativa entre el nivel de 
motivación intrínseca con todas las dimensiones del desempeño: eficacia laboral, 
eficiencia, calidad laboral y la economía laboral (p<0.001). 
Resultados que se corroboran con Vives (2015) donde el 61.4% consideraron que los 
incentivos que otorga la empresa son positivos, sin embargo, en el factor intrínseco los 
factores de promoción y realización en el trabajo no estaban bien definidos. 
 
Así mismo, Sum (2015) señala que la motivación produce en el personal un entusiasmo 
para la realización de sus actividades laborales dentro de su puesto de trabajo. 
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Así, Gordon (2013) señala que conseguir que el trabajador esté satisfecho implica una 
necesidad, la cual empuja al mismo, para el logro de una actividad. 
Herzberg señala que la motivación intrínseca está ligado a la satisfacción que posee el 
individuo para ejercer su labor, por lo que se encuentra bajo el control del mismo, 
involucrando internamente su desarrollo personal. 
Igualmente, Mamani (2016), sus resultados concuerdan debido que, la motivación 
intrínseca presentó la misma relación con el desempeño puesto que dentro de los 
indicadores se encontró faltante el reconocimiento de logros, la pobre comunicación con 
sus jefes inmediatos y una insatisfacción en las remuneraciones otorgadas a los 
trabajadores por el trabajo realizado. 
 
En quinto lugar, según la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral se encontró que la mayoría de trabajadores que tuvieron un bajo nivel de 
motivación extrínseca tuvieron un bajo nivel de desempeño en todas sus dimensiones, y 
la mayoría de trabajadores con un nivel de motivación extrínseca alta, tuvieron un nivel 
medio-alto de desempeño. De esta manera, a través de los resultados encontrados se puede 
determinar que, existe una correlación positiva alta entre la motivación extrínseca y el 
desempeño con un coeficiente de correlación de Spearman del 0.895 en los trabajadores 
de la CMAC-Sullana y una relación estadística altamente significativa con la eficacia 
laboral, eficiencia laboral y la economía laboral (p<0.01); pero no se pudo demostrar una 
relación estadística significativa con la calidad laboral (p>0.05). 
Resultados que se contrastan con Vives (2015) en el que según el factor extrínseco los 
directivos no estaban realizando un adecuado manejo de los incentivos y premios a los 
trabajadores. Así también Mamani (2016) concluyó que los indicadores afectados en la 
motivación extrínseca fueron la falta de incentivos y capacitación constante además de 
los recursos para el alcance de mayor producción.  
 
Por lo mismo, Herzberg señala que las condiciones externas e internas en que labora el 
trabajador serán factores determinantes para la motivación del mismo, puesto que se debe 
evitar la insatisfacción de los mismos y al mismo tiempo se debe fomentar la satisfacción 







1. Existe una correlación positiva alta entre las variables motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa CMAC-Sullana, El 
Porvenir, 2018, con un coeficiente de correlación del 0.997 y un nivel de 
significancia  (p= 0.000 < 0.01), lo cual evidencia que la motivación es un 
elemento esencial para sostener un desempeño laboral adecuado en los 
trabajadores dentro de la empresa, por lo que se puede demostrar que existe 
una relación positiva de causa – efecto entre ambas variables.   
2. El nivel de motivación de los trabajadores corresponde a que la mayoría 
presentó un nivel medio (72%), seguido del nivel alto (18%) y el nivel bajo 
(10%).  Respecto a la motivación intrínseca, la mayoría presentó un nivel 
medio (74%), seguido del nivel alto (16%) y el nivel bajo (10%) y según la 
motivación extrínseca, la mayoría presentó un nivel medio (72%), seguido 
del nivel alto (20%) y el nivel bajo (8%). 
3. El nivel de desempeño laboral de los trabajadores determinó que la mayoría 
presenta un nivel alto (60%), seguido del nivel medio (32%) y el nivel bajo 
(8%). Además, según las dimensiones del desempeño se concluyó que, 
respecto a las dimensiones del desempeño tanto, eficacia, eficiencia laboral, 
calidad laboral y economía laboral la mayoría de los trabajadores presentaron 
un nivel medio – alto. 
4. En la relación motivación intrínseca y desempeño laboral se encontró un 
coeficiente de correlación positivo alto del 0.879 y una relación estadística 
altamente significativa con la eficacia, eficiencia, la calidad laboral y la 
economía laboral (p<0.001). 
5. En la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral se 
encontró un coeficiente de correlación positivo alto del 0.895 y una relación 
estadística altamente significativa con la eficacia laboral, eficiencia laboral y 
la economía laboral (p<0.01); pero no se pudo demostrar una relación 







1. Que la gerencia continúe enfocándose en todo el personal que labora en 
la institución a través de directrices planificadas para proseguir motivando 
a los mismos centrados en la perspectiva extrínseca e intrínseca. 
 
2. Implementar un plan de capacitación continua para los trabajadores, 
vinculado a los resultados del proceso de evaluación del desempeño en el 
que se detecten principalmente las necesidades de formación, luego se 
planifiquen en equipo el planteamiento y se promocionen estrategias que 
permitan un continuo desempeño satisfactorio. 
 
3. Formular directivas que continúen impulsando un desempeño adecuado 
en los trabajadores de la CMAC -Sullana, centrado en reconocimientos e 
incentivos y elevando el desarrollo profesional de los mismos, por parte 
de la gerencia, a través de la implementación de planes de sucesión o línea 
de carrera. 
 
4. Implementar reuniones mensuales con los supervisores con el propósito 
de informar y destacar los resultados y logros de cada trabajador que 
labora en la CMAC- Sullana.  
 
5. Gestionar retroalimentación periódicamente a fin de facilitar al trabajador 
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1.1 INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA MOTIVACIÓN 
El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la motivación de los trabajadores de la Caja de Ahorro 
y Crédito Sullana, del distrito del Porvenir, 2018, por lo cual se insta contestar las siguientes preguntas con 
veracidad. 
Instrucciones:  
Marca con un aspa (X) en el recuadro de la escala (Desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en 

















































































1. ¿Mantiene actualizado el expediente de crédito de sus clientes?      
2. ¿Llega puntual a su centro de trabajo?      
3. ¿Me siento a gusto en mi lugar de trabajo?      
4. ¿Estoy conforme en cómo está llevando a cabo mi jefe inmediato la gestión?      
5. ¿La empresa brinda capacitaciones para el desarrollo de mis funciones?      
6. ¿Las funciones que realizo me permite demostrar mis capacidades?      
7. ¿He recibido algún reconocimiento por mi buen desenvolvimiento en mi labor?      
8. ¿He recibido algún tipo de elogio por el desarrollo de un buen trabajo?      
9. ¿La remuneración que percibo va de acorde con mis funciones?      
10. ¿Existe algún incentivo económico por alguna labor adicional a la labor?      
11. ¿El lugar físico donde realizo mis funciones reúne las condiciones adecuadas para el 
mismo? 
     
12. ¿Poseo un ambiente físico necesario para la realización de mis funciones?      
13. ¿La empresa no me descuenta por días no laborados por situaciones personales graves?      
14. ¿En mi onomástico la empresa me otorga un día libre?      
15. ¿Me reconocen todos los beneficios que la ley me otorga?      






1.2 INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
El presente cuestionario tiene como objetivo conocer el desempeño laboral de los trabajadores de 
la Caja de Ahorro y Crédito Sullana, del distrito del Porvenir, 2018, por lo cual se insta contestar las 
siguientes preguntas con veracidad. 
Instrucciones:  
Marca con un aspa (X) en el recuadro de la escala (Desde totalmente de acuerdo hasta totalmente 



















































































1. ¿Cumple con las funciones que le encomiendan?      
2. ¿Mantiene el expediente de crédito con la información requerida?      
3. ¿Gestiona la recuperación de la cartera morosa de acuerdo a su reglamento?      
4. ¿Se hace responsable de la administración de rapicréditos automáticos?      
5. ¿Conoce los procedimientos para abordar a los clientes?      
6. ¿Simplifica los procedimientos para buscar nuevos clientes sin comprometer la política y 
las normas de la institución? 
     
7. ¿El desempeño del trabajador es el esperado por la organización?      
8. ¿El trabajador identifica el perfil de riesgo del cliente y determina si es sujeto de crédito?      
9. ¿Explica al cliente las razones por las que ha sido rechazado su solicitud de crédito?      
10. ¿Orienta y atiende al cliente de una manera clara, amable y coherente?      
11. ¿El trabajador fomenta la participación activa con sus compañeros de trabajo?      
12. ¿Existe una adecuada comunicación entre el trabajador y su jefe inmediato?      
13. ¿El trabajador constantemente amplía su cartera de clientes?      
14. ¿El trabajador registra las gestiones de cobranza?      
15. ¿El presupuesto es suficiente para el desempeño de las funciones?      





ANEXO N° 02 




Motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la CMAC- 
Sullana, El Porvenir,2018. 
PROBLEMA 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la CMAC- Sullana, El Porvenir, 2018? 
HIPÓTESIS 
La motivación tiene relación significativa con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la CMAC- Sullana, El Porvenir,2018. 
OBJETIVO 
GENERAL 
 Determinar la relación que existe entre la motivación y el 







 Identificar el nivel de la motivación de los trabajadores de la 
CMAC- Sullana, El Porvenir,2018. 
 Identificar el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de la 
CMAC- Sullana, El Porvenir,2018. 
 Determinar la relación entre la motivación intrínseca y el 
desempeño de los trabajadores de la CMAC- Sullana, El 
Porvenir,2018. 
 Determinar la relación entre motivación extrínseca y el desempeño 












Oy: Desempeño Laboral  
r: Relación entre las variables  
POBLACIÓN Y 
MUESTRA 
 La población está constituida por 50 trabajadores de la CMAC- 
Sullana, El Porvenir,2018. 
 La muestra está constituida por 50 trabajadores de la CMAC- 








 Motivación intrínseca 
 Motivación extrínseca 
 
V2: Desempeño Laboral 
 Eficacia 
 Eficiencia laboral 
 Calidad laboral 




ANEXO 03: PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO (ALPHA DE CRONBACH) 
 
ENCUESTA I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 TOTAL 
1 3 4 5 5 4 1 2 3 4 4 2 3 3 4 2 5 54 
2 2 3 5 4 2 4 4 5 2 3 4 1 4 4 5 5 57 
3 4 2 5 3 4 2 4 2 4 2 5 4 4 2 5 3 55 
4 2 4 4 3 3 2 4 3 5 2 4 3 4 4 5 3 55 
5 3 5 4 5 5 5 4 2 3 5 4 5 3 2 4 2 61 
6 1 3 4 5 4 2 3 5 1 2 3 5 4 4 4 5 55 
7 5 4 2 3 4 5 5 5 4 2 5 3 5 4 5 3 64 
8 3 4 5 3 4 5 3 4 4 5 3 4 3 4 5 3 62 
9 4 5 2 3 4 4 2 3 4 4 2 3 4 5 5 3 57 
10 4 4 3 4 3 5 2 1 2 5 2 5 4 5 5 4 58 
11 3 4 2 5 4 3 4 2 1 3 4 2 3 4 3 5 52 
12 4 2 4 3 4 5 2 3 4 4 2 3 4 2 4 3 53 
13 3 4 2 5 4 4 2 3 4 3 2 3 4 4 5 5 57 
14 2 3 5 4 2 5 4 5 2 3 4 5 2 5 5 4 60 
15 4 2 5 3 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 5 3 52 
16 2 4 5 3 3 4 4 3 5 2 4 3 2 4 4 3 55 
17 3 5 4 4 3 5 4 2 3 5 4 2 3 5 4 2 58 
18 5 3 4 5 5 4 3 4 5 2 3 5 5 3 4 5 65 
19 5 4 2 3 4 5 5 3 4 2 5 3 5 4 2 3 59 
20 3 4 5 3 4 5 3 2 2 5 3 4 3 4 5 3 58 
21 3 3 2 3 4 5 2 3 4 5 2 3 4 5 2 3 53 
22 4 3 3 4 2 5 2 4 4 5 2 4 4 5 3 4 58 
23 3 3 4 2 3 5 4 2 3 5 4 2 3 5 4 2 54 
24 1 3 4 5 4 5 3 3 5 2 3 5 5 3 4 5 60 
25 4 2 3 4 2 5 2 1 2 5 2 4 4 5 3 4 52 
26 2 3 1 4 2 5 1 2 4 2 2 3 2 4 2 3 42 
27 3 4 5 2 3 5 4 3 2 3 5 4 2 4 4 1 54 
28 2 4 5 3 4 5 4 3 5 2 4 3 2 4 1 4 55 
49 
 
29 4 2 5 5 5 5 4 2 5 5 4 5 3 5 4 5 68 
30 1 3 4 2 4 2 1 2 1 2 3 5 1 3 4 5 43 
31 5 4 5 5 5 5 5 3 5 2 5 4 5 4 2 5 69 
32 2 4 5 5 5 5 5 3 5 2 5 5 2 4 1 5 63 
33 5 5 5 5 3 5 4 2 3 5 5 5 5 5 4 5 71 
34 1 3 4 5 1 2 1 2 1 2 1 5 1 1 1 5 36 
35 5 4 4 3 4 2 1 3 4 2 5 5 2 4 5 4 57 
36 3 4 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 70 
37 5 5 5 5 4 1 5 3 4 1 2 3 4 5 4 4 60 
38 3 1 1 4 2 5 2 1 2 1 2 1 4 1 3 4 37 
39 5 5 4 5 3 5 3 2 3 2 3 1 3 3 4 4 55 
40 1 3 1 5 1 2 3 2 1 2 3 1 1 3 4 1 34 
41 1 1 1 3 2 5 2 1 2 2 2 1 4 1 3 1 32 
42 2 3 1 1 2 3 1 1 2 1 2 3 2 1 2 1 28 
43 3 1 4 2 3 1 1 1 2 1 2 4 2 1 4 1 33 
44 1 4 1 3 3 2 2 3 3 1 1 2 1 1 1 2 31 
45 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 2 72 
46 1 3 5 5 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 4 2 34 
47 1 3 1 1 1 2 3 2 1 1 2 1 1 1 4 1 26 
48 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 22 
49 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 23 
50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 19 
Vi 1.9 1.4 2.46 1.76 1.4 2.3 1.816 1.353 2.039 2.232 1.7 2.033 1.684 2.222 1.636 2.064 190.953 
 
k = n° items 16 




                  Coeficiente alfa > 0.9 
Coeficiente alfa > 0.8 
Coeficiente alfa > 0.7 
Coeficiente alfa > 0.6 
Coeficiente alfa > 0.5 









































BAJO MEDIO ALTO BAJO MEDIO ALTO
INTRINSECA EXTRINSECA
Gráfico 3.2. Nivel de motivación según dimensiones, de los trabajadores de la CMAC- 

































































































CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS  
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigación formulada en la CMAC - 
Sullana, El Porvenir, se determinó que la motivación es un eje clave para incentivar el 
desempeño laboral de los trabajadores, a través del uso del estadístico del coeficiente de 






























Gráfico 3.7. Correlación entre motivación y desempeño laboral, de los trabajadores de la CMAC- 








CORRELACIÓN DE SPEARMAN EN VARIABLES MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO
N° ENCUESTADOENCUESTA N° 1 ENCUESTA N°2 RANGO Y RANGO X d diferencia al cuadradodistribucion normal
1 42 57 1.5 1 0.5 0.25 0.01707058
2 42 67 1.5 2 -0.5 0.25 0.01707058
3 43 70 3 3.5 -0.5 0.25 0.01707058
4 44 70 5 3.5 1.5 2.25 0.01707058
5 44 55 5 5 0 0 0.01707058
6 44 77 5 6 -1 1 0.01707058
7 45 60 7 7 0 0 0.01707058
8 46 57 9 8 1 1 0.01707058
9 46 65 9 9 0 0 0.01707058
10 46 62 9 10 -1 1 0.01707058
11 47 56 11.5 11 0.5 0.25 0.01707058
12 47 62 11.5 12 -0.5 0.25 0.01707058
13 48 58 15 13.5 1.5 2.25 0.01707058
14 48 58 15 13.5 1.5 2.25 0.01707058
15 48 48 15 15 0 0 0.01707058
16 48 47 15 16 -1 1 0.01707058
17 48 58 15 18 -3 9 0.01707058
18 49 58 19 18 1 1 0.01707058
19 50 58 20 18 2 4 0.01707058
20 51 56 22 20 2 4 0.01707058
21 51 49 22 21 1 1 0.01707058
22 51 69 22 22 0 0 0.01707058
23 51 50 22 23 -1 1 0.01707058
24 51 64 22 24 -2 4 0.01707058
25 52 51 26.5 25 1.5 2.25 0.01707058
26 52 52 26.5 26 0.5 0.25 0.01707058
27 52 46 26.5 27 -0.5 0.25 0.01707058
28 52 54 26.5 28 -1.5 2.25 0.01707058
29 53 45 30 29 1 1 0.01707058
30 53 50 30 30 0 0 0.01707058
31 53 58 30 31 -1 1 0.01707058
32 54 47 32.5 32 0.5 0.25 0.01707058
33 54 44 32.5 33 -0.5 0.25 0.01707058
34 55 48 35 34 1 1 0.01707058
35 55 62 35 35 0 0 0.01707058
36 55 43 35 36 -1 1 0.01707058
37 57 48 38 37 1 1 0.01707058
38 57 46 38 38 0 0 0.01707058
39 57 47 38 39 -1 1 0.01707058
40 59 50 40.5 40 0.5 0.25 0.01707058
41 59 49 40.5 41 -0.5 0.25 0.01707058
42 60 46 42 42 0 0 0.01707058
43 61 48 43.5 43 0.5 0.25 0.01707058
44 61 56 43.5 44 -0.5 0.25 0.01707058
45 62 48 45 45 0 0 0.01707058
46 63 45 46.5 46 0.5 0.25 0.01707058
47 63 44 46.5 47 -0.5 0.25 0.01707058
48 64 65 48 48 0 0 0.01707058
49 65 60 49 49 0 0 0.01707058




PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE LA MOTIVACIÓN  
 
De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigación formulada en la CMAC - 
Sullana, El Porvenir, se determinó que la motivación es un eje clave para incentivar el 
desempeño laboral de los trabajadores, lo cual genera resultados positivos para la misma. 
Por lo tanto, es de suma importancia dentro de la institución aumentar la motivación del 
trabajador para así mejorar el desempeño puesto que son directamente proporcional.  
La motivación es una herramienta de apoyo para que el personal realice sus actividades 
con mayor productividad lo que aumentará su desempeño laboral. 
Objetivos 
General 
Implementar un proceso adecuado y necesario de talleres y capacitaciones para aumentar 
la motivación de los trabajadores. 
Específicos 
Exponer a los directivos la importancia de aumentar el nivel de motivación como un 
medio para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. 
Fomentar conocimientos de los diferentes temas. 
Desarrollar las fortalezas de los trabajadores. 
Descripción del proyecto 
- Realizar talleres de capacitación para todo el personal de la institución, siendo una de 
las formas que permitirán mejorar la motivación para lograr un mejor desempeño laboral 
con resultados positivos en sus actividades. 
- Los directivos serán los encargados de la realización de los talleres de capacitación o 
buscar al capacitador idóneo para cada tema establecido.
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Actividades a realizar 
1. Reuniones de trabajo 
- Las reuniones se llevarán a cabo una vez por semana por un período de 2 
horas, durante 10 semanas consecutivas. 
- Se desarrollarán temas sobre crecimiento personal de los trabajadores. 
- Se realizarán talleres tanto trabajadores como supervisores en los temas de: 
o Desarrollo personal 
o Alcanzando las metas 
o Desarrollo de una actitud positiva 
o Automotivación 
o Comunicación asertiva 
o Creatividad laboral 
o Activo y proactivo 
o Engagement en el trabajo 
- Los talleres serán dinámicos y vivenciales, sugerencia de casos comunes en 
el trabajo. 
- Se escucharán las sugerencias por parte de los trabajadores viables. 
- Enfatizar la importancia del trabajo en equipo, donde una victoria no es de 
uno sino de todos. 
- Señalar de forma clara los objetivos y metas de la institución o entidad 
financiera. 
- Estipular la libre elección de las vacaciones 
 
2. Celebración de onomásticos 
- Se tomará un tiempo de 30 minutos para agasajar al personal por su 
onomástico, con bocaditos y un presente significativo para los agasajados, 
una vez por mes. 
 
3. Reconocimiento al trabajador por su desempeño semanal 
- El reconocimiento lo realizará el supervisor o directivo presente del área 
asignada, de manera alterna por áreas o departamentos. 
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- Será premiado el trabajador que obtenga mayor reconocimiento al mes, con 
una cena o almuerzo para él y un acompañante en lugar que sea establecido 
por la institución. 
- El trabajador que obtenga mayor reconocimiento al año, será acreedor a un 
viaje turístico fuera del país, disponible y establecido por la institución o se 
hará acreedor de cursos de formación para su desarrollo profesional. 
- Se hará entrega de diplomas por colaborador del mes. 
- Se impulsará el reconocimiento oral por parte del supervisor o directivo que 
alimenten la autoestima de los trabajadores. 
 
4. Koinonía con los trabajadores 
- Se organizarán eventos deportivos, kingkanas, paseos al campo, paseos 
recreativos familiares para todos los trabajadores y directivos de las distintas 
áreas. 
 
5. Evaluación del desempeño 
- Adquirir un instrumento de evaluación del desempeño, con algún experto, 
quien lo deberá diseñar para cada puesto de trabajo, utilizando el manual de 
perfil y descriptor de puestos de la empresa. 
- Aplicar el instrumento. 
- Analizar los resultados del instrumento 
- Llevar a cabo entrevistas de retroalimentación donde se le dan a conocer a los 
colaboradores, los términos bajo los cuales fueron evaluados, así como darle 
a conocer primeramente sus fortalezas y luego sus debilidades en cuanto al 
trabajo que realizan. 
- Establecer objetivos en cuanto a lo que deben mejorar, estipulando tiempo 























































































































































AUTORIZACION DE LA EMPRESA 
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